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Введение

Неотъемлемой частью любой организации не зависимо от её типа, размера, структуры и других характеристик является организационная (корпоративная) культура. Организационная культура может выступать мощным инструментом, позволяющим повышать эффективность организации. Существует множество исследований, показывающих взаимосвязь состояния культуры и состояния компании. 

Основные ценности организационной культуры представляют собой общие убеждения и принципы, на которых базируется деятельность компании, стиль поведения ее руководителей и поведение сотрудников на работе. Выделить какой-то единый перечень корпоративных ценностей сложно, поскольку в каждой организации формируется особое сочетание традиций, норм, привычек, табу и правил.

 Для использования корпоративной культуры в интересах своей организации необходимо в первую очередь диагностировать её текущее состояние. Сегодня описано множество подходов, методик и инструментов исследования культуры. Такое неупорядоченное множество информации создает представление о сложности и неоднозначности исследований культуры. Это становится еще одной причиной недостаточного внимания к организационной культуре в российских компаниях.

Целью выпускной квалификационной работы является анализ содержания организационной культуры и ее изменение.

В связи с поставленной целью необходимо выполнить ряд задач:

1) раскрыть организационную культуру предприятия как ценный управленческий ресурс;

2)  дать организационно-экономическую характеристику ОАО «Слободской мясокомбинат»;
3) провести анализ и исследование организационной культуры ОАО «Слободской мясокомбинат»;

4) предложить мероприятия по совершенствованию управления организационной культуры в ОАО «Слободской мясокомбинат»;

Объект исследования – ОАО «Слободской мясокомбинат». 
Предмет исследования- организационная культура предприятия. 
Период исследования с 2014 по 2016 гг.

Теоретической основой исследования послужили труды отечественных ученых. Использована нормативно-техническая документация и методические материалы.

При описании организационно-экономической характеристики предприятия использовались данные годовых отчетов, бухгалтерской ОАО «СМК».

Исследование проводилось с использованием абстрактно-логического, экономико-статистического, монографического, расчетно-конструктивного и экономико-математического методов исследования. 

1 Организационная культура предприятия как ценный управленческий ресурс

1.1 Понятие, содержание и структура организационной культуры предприятия

Организационная культура в той или иной степени существует в любой компании, однако, не все работодатели осознают, что соблюдение всех норм и правил приведет к успешному существования всего предприятия [10]. 

Грамотно разработанные нормы и ценности, которые разделяют все сотрудники, могут стать не только визитной карточкой компании, но и увеличить ее привлекательность для партнеров и инвесторов. 

Для грамотного формирования организационной культуры необходимо соблюдение ряда правил [8]: 

· ценности обязательно формирует лидер компании или подразделения; 

· тип корпоративной культуры заказчика и исполнителя должны совпадать; 

· руководство должно умело применять различные инструменты управления разными типами корпоративных культур в компании.

Типы организационной культуры Эксперты выделяют шесть типов корпоративной культуры [11].

Культура принадлежности – сотрудники организации преданны друг другу, а руководитель является лишь лучшим среди равных. Цель такой культуры – выживание. 

Культура силы – полное подчинение руководителю, сотрудники доверяют только ему. Цель культуры – победа любой ценой. 

Культура правил – разумный подход превыше всего. Сотрудники договариваются друг с другом, следуют установленным правилам. Руководство регулярно вводит новые инструкции и регламенты. Цель – порядок и стабильность. 

Культура успеха – как правило, в такой компании собираются успешные люди, достигшие каких-либо высоких результатов. Цель культуры – успех. 

Культура согласия – сотрудники активно взаимодействуют друг с другом, проводят совещания и мозговые штурмы. Цель такой культуры – совместное развитие и рост.

 Культура творчества – работа воспринимается как поле для экспериментов. Цель – независимость и самовыражение. Особенности управления организационной культурой.

Если руководство компании хочет, чтобы организация развивалась и менялась в нужном позитивном направлении, необходима грамотная работа над организационной культурой. Вообще, корпоративная культура выражается в характере коммуникаций, лидерства и руководства; социальной и кадровой политике; наборе внутренних правил взаимодействия коллектива. Именно поэтому при возникновении потребности пересмотра организационных ценностей руководству необходимо провести открытые обсуждения о сути внедряемых изменений, а также для согласования методов, понятий и планов действий [7]. 

Только после обсуждения можно приступать к разработке новых правил и ценностей, входящих в организационную культуру предприятия. Корпоративная культура: достигаем бизнес-цели.

Смысл мероприятий должен быть разъяснен руководству компании, поскольку именно от принятия и понимания вопроса зависит успех дальнейших действий. После того, как высшее руководство одобрит план действий, необходимо определить, какие виды организационных культур уже присутствуют в разных подразделениях компании. После проведения данного аудита составляется план по внедрению изменений, в котором особую роль должно играть высшее руководство компании. 

После того, как была проведена необходимая работа с высшим руководством компании, необходимо провести мероприятия в отношении менеджмента среднего звена [9]. 

К таким мероприятиям можно отнести, например, тренинги и деловые игры, целью которых станет разъяснение сложившихся внутри и вокруг компании условий. 

Также для внедрения организационной культуры важно разъяснить ее необходимость специалистам и исполнителям разных уровней. Это поможет избежать недопонимания и не допустить неверных трактовок действий руководства. 

Как сделать адаптацию молодежи непринужденной и неформальной. Если персонал компании был подготовлен к переменам, то вскоре сотрудники сами начнут интересоваться, когда же эти перемены произойдут. Это говорит о готовности и заинтересованности коллектива к внедрению корпоративных ценностей, которое, скорее всего, пройдет довольно быстро и эффективно.

 Таким образом, можно сократить программу внедрения организационной культуры в небольшой компании до простого алгоритма: подготовка людей с точки зрения ценностей, а затем погружение людей в новую действительность [18]. 

Организационная культура крупной организации. Главным отличием крупной компании от небольшой является наличие многочисленных подразделений, отделов и служб со своим лидером, выстраивающим свой тип корпоративной культуры. Это существенно усложняет процесс перестроения общей организационной культуры [11]. 

Для грамотной работы с организационной культурой в данном случае необходимо, также как и в случае с небольшими компаниями, провести исследование и выяснить, какой тип культуры преобладает в каждом отделе. 

После этого важно внести коррективы в корпоративную культуру так, чтобы цели, поставленные высшим руководством, стали для всех подразделений приоритетными. Важно помнить, что насильно изменять сложившийся тип организационной культуры в отделе не нужно, нужно лишь соотнести цели и задачи подразделения с ключевыми. 

При этом на уровне руководства формирование единой организационной культуры обязательно. 

Новые правила и нормы организационной культуры топ-менеджеры закрепляют в соответствующих документах – Кодексе корпоративного управления, Кодексе деловой этики и аналогичных. Только после этого начинаются изменения на уровне взаимодействия, а менеджеры среднего звена начинают реализацию заданной программы в своих отделах [24]. 

Главной особенностью внедрения и развития организационной культуры как в крупных, так и в небольших компаниях является постепенность. Необходимо шаг за шагом донести до сотрудников разных уровней необходимость перемен – только в этом случае корпоративные ценности компании станут действительно ее визитной карточкой, что привлечет новых клиентов и инвесторов.

Организационная культура имеет определенную структуру, являясь набором предположений, ценностей, верований и символов, следование которым помогает людям в организации справляться с их проблемами. Так, Э. Шайн предложил рассматривать организационную культуру по трем уровням (приложение А)[22]. 

Первый уровень – внешние факторы, такие как технологии, архитектура, наблюдаемые образцы поведения. Второй уровень – ценностные ориентации и верования, такие как проверяемые в физическом окружении, проверяемые только через социальный консенсус. Третий уровень – базовые предложения. В него входят: отношение с природой, понимание реальности, времени и пространства, отношение к человеку, отношение к работе. 

1.2 Ценности организационной культуры

Основные ценности организационной культуры представляют собой общие убеждения и принципы, на которых базируется деятельность компании, стиль поведения ее руководителей и поведение сотрудников на работе. Выделить какой-то единый перечень корпоративных ценностей сложно, поскольку в каждой организации формируется особое сочетание традиций, норм, привычек, табу и правил [14].

 Специалисты по организационной культуре не устают подчеркивать важность осознания оригинальности корпоративных традиций, характерных для каждой отдельно взятой компании. Но это не мешает им выделять общие для всех организаций параметры, оценка которых позволяет очертить примерный круг типичных для исследуемого коллектива ценностей и норм.

К числу таких «говорящих» характеристик относятся [16]: 

· предназначение организации и ее приоритеты в сфере экономической деятельности (например, новаторство, преданность духу профессии, стремление выходить на новый уровень качества, лидерство в отрасли и т. д.); 

· стиль управления и реализации полномочий руководства компании, критерии отбора на руководящие должности; 

· обращение с персоналом, порядок распределения привилегий; 

· дисциплина и организация труда; 

· алгоритмы принятия решений; 

· характер контактов между сотрудниками (личное общение, переписка, формальные аспекты); 

· характер процессов социализации (как на рабочих местах, так и в нерабочее время); 

· пути разрешения конфликтов; 

· особенности распространения информации и степень информированности сотрудников; 

· способы оценки эффективности работы (скрытые или открытые, жесткие или лояльные и т. д.). 

Важность корпоративных ценностей, несмотря на абстрактность самого понятия, сложно переоценить: этот инструмент играет мотивирующую, направляющую и объединяющую роль при работе с коллективом. Чтобы работник руководствовался принципами, декларируемыми компанией, и следовал миссии, которую она провозглашает, нужно привить ему определенные ценности корпоративной культуры, причем сделать это понятным и приемлемым для него образом [10]. 

По сути, ценности компании — это перевод понятия «стратегические цели компании» на язык, понятный исполнителю [11]. 

Можно выделить характерные признаки корпоративных ценностей [19]: 

· сообщают рынку, потенциальным клиентам и сотрудникам, чем компания отличается от конкурирующих фирм, озвучивают ее ключевые преимущества; 

· дают персоналу общее понимание принципов работы — например, учат действовать быстро или педантично, формируют мотивационную политику, определяют, за что работника ждет наказание, а за что — вознаграждение; 

· могут использоваться в качестве основы для корпоративного бренда, поскольку четко декларируют принципы деятельности компании.

К сожалению, далеко не все организации правильно расставляют приоритеты при выборе корпоративных ценностей, по сути, выполняющих функции ориентиров в процессе разработки стратегии развития [21]. 

Различают четыре «идеологии» культуры (таблица 1) [18].

Таблица 1 — Четыре типа культуры организации
	Параметры, определяющие тип культуры
	Культура власти («паутина»)
	Культура роли («храм»)
	Культура задачи («сеть»)
	Культура личности («пчелиный рой»)

	Тип организации, размер
	Небольшая, бюрократическая организация; зависит от центрального источника власти
	Крупная, с механической структурой; функциональные участки координируются звеном управления сверху
	Небольшая, с органической структурой (матричная структура)
	Небольшая, существующая для обслуживания и помощи определения личности без какой-либо цели

	Способ осуществления контроля и принятия решений
	Централизованный контроль через контролеров, по результатам с учетом правил и приемов; решения принимаются в результате баланса влияний
	Контроль и координация осуществляются звеном сверху по правилам и процедурам; формализованные решения принимаются наверху
	Контроль по результатам работы остается за высшим руководством, незначительный ежедневный Контроль не нарушает норм культуры; решения принимаются на групповом уровне
	Контроль и иерархия невозможны, за исключением обоюдного согласия

	Источник силы
	Сила ресурсов с элементами персональной власти в центре
	Сила положения (к силе личности относятся с неодобрением), сила специалиста ценится в надлежащем месте
	Сила специалиста, распространенная шире, чем в других культурах
	Влияние распространяется поровну, основа власти при необходимости — сила специалиста

	Степень адаптированности к изменениям
	Быстро реагирует на события, но зависит от решений центра
	Плохо адаптируется к изменениям, но успешно действует в стабильном окружении
	Очень хорошо адаптируется, так как быстро меняется состав групп для решения задач, и каждая группа содержит в идеале все необходимые элементы
	 

	Отношение к людям
	Привлекает людей, любящих риск, не заботящихся о безопасности, имеющих склонность к политике, развивающих талант и навыки
	Дает защищенность, возможность стать компетентным специалистом; поощряется исполнительность
	Стремится к объединению целей сотрудников и организации, раскрывает таланты личности, создает легкие рабочие отношения, внутри групп — обоюдное уважение
	 

	Тип менеджера
	Сориентирован на власть, результат, любит риск, уверен в себе, «толстокожий» (чтобы выдержать конкуренцию)
	Любит безопасность и предсказуемость, хочет достигнуть цели, выполняя роль, а не делая выдающиеся личные вклады
	Должен быть гибким и уверенным, готовым оценивать по результатам; чувствует себя на высоте, координируя работу коллег, более компетентных в определенных областях
	Может оказывать некоторое давление на личность, контролирует ресурсы


Согласно данному подходу недостатком предыдущих теорий менеджмента было то, что в поисках универсального для всех средства они пытались определить общую организационную культуру, то есть наличие одного самого лучшего способа руководить или ряда универсальных принципов, применяемых ко всем организациям при любых обстоятельствах, — универсальный подход.

1.3 Выбор метода диагностики организационной культуры  

В литературе встречаются различные классификации методов исследования организационной культуры [2; 3]. Наибольший интерес представляет классификация, предложенная в [3]. Она определяет 3 стратегии исследований: холическую, метафорическую и количественную. Холическая стратегия предполагает реальное погружение исследователя в коллектив, изучение культуры изнутри, с позиции участника этой культуры. Инструменты такого метода – это ведение записей, эмпирические наблюдения, «откровенные» разговоры и др. Метафорическая стратегия основана на изучении внутренней документации. Такой документацией могут быть: устав, документы, регламентирующие взаимоотношения и обмен информацией внутри организации, протоколы собраний, планерок. Количественная стратегия строится на использовании методов, заимствованных преимущественно из социологии. Это опросы, анкетирования, интервью, семинары и другие. Данные, полученные такими методами, как правило, имеют количественные характеристики.

 Преимущества и недостатки этих методов. Приведем некоторые из них. Колические методы требует значительных усилий и допускают неоднозначность интерпретаций. А использование метафорических методов в большинстве российских организаций вовсе не имеет смысла, так как документация в них ведется «для галочки» и часто не соответствует действительности. Наибольший интерес для нас представляют количественные методы, потому что они зачастую удовлетворяют введенному нами требованию доступности. Такие методы позволяют в короткие сроки охватить всю организацию и получить объективную картину.

 Среди количественных методов наиболее разработаны, описаны и часто используются такие методы, как:

· OCI (Organizational culture inventory) Р. Кука и Дж. Лафферти;

· DOCS (Denison Organizational Culture Survey) модель Д. Денисона;

· OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) К. Камерона и Р. Куинна.

Organizational culture inventory. Методика оценивает 12 стилей организационной культуры. Они объединяются в 3 группы: конструктивная, пассивно-защитная, агрессивно-защитная. Результаты представляются на круговой диаграмме с 12 секторами. 

Модель Денисона направлена на выявление влияния корпоративной культуры на экономическую эффективность и её показатели. Она оценивает компанию по двум осям: внешний-внутренний фокус (ориентация на внутреннюю или внешнюю среду) и стабильность-гибкость (скорость реакции на изменение внешней среды). Результат представляется на круговой диаграмме, разделённой на 4 сектора. Каждый из секторов соответствует одной из составляющих корпоративной культуры: миссия, адаптивность, вовлечение, последовательность [10].

Методика OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) К. Камерона и Р. Куинна дает общий профиль культуры организации. Фундаментом для OCAI служат четыре типа организационной культуры, выявленные на основе теоретической модели «Рамочная конструкция конкурирующих ценностей» (Р. Куинн и Дж. Рохрбоуч). Она представляет собой два измерения, образующих четыре квадранта. Одно измерение отделяет гибкость и дискретность от стабильности и контроля. Второе измерение отделяет внутреннюю ориентацию, интеграцию и единство от внешней ориентации, соперничества и дифференциации. Каждому из квадрантов дано название. Клан, адхократия, бюрократия и рынок. Именно эти квадранты и их характеристики стали основой для выявления четырех типов организационных культур используемых в OCAI.

Таким образом, наиболее подходящей методикой для диагностики организационной культуры в российских условиях, без привлечения сторонних специалистов, можно считать методику OCAI, предложенную К. Камероном и Р. Куинном. Результат, полученный нами, совпадает с мнением ряда российских исследователей, занимающихся проблемами организационной культуры [1; 2].

1.4 Влияние организационной культуры на эффективность работы организации

В настоящее время наблюдается значительное усиление интереса к вопросам культуры организации не только со стороны ученых и исследователей, но и со стороны представителей бизнеса и руководителей компаний. Это связано с осознанием того влияния, которое оказывает организационная культура на успехи и эффективность деятельности компаний. Современные менеджеры отождествляют организационную культуру с мощным стратегическим инструментом, который позволяет ориентировать всех работников на общие цели[14]. 

 Под организационной культурой понимается система разделяемых коллективом ценностей, убеждений, верований, норм, традиций, которые определяют соответствующий стереотип поведения людей в сфере трудовой деятельности. Влияние организационной культуры на деятельность предприятия в целом проявляется в достижении главной цели организационной культуры - в обеспечении самоорганизации социально-экономической системы посредством персонала, повышении трудового потенциала организации, который является составляющей общего экономического потенциала фирмы [20]. 

 Существует ряд подходов, которые определяют влияние культуры на организацию [24]. 

 1. Американские исследователи Т. Питерс и Р. Уотерман, обнаружив связь между культурой и эффективностью деятельности организации, выявили ряд черт, которые присущи успешным компаниям: 

· решения принимаются даже в условиях нехватки информации;

· центральным моментом организационной культуры является удовлетворённость потребителя;

· поощрение самостоятельности и инициативности;

· человек воспринимается как важнейшая ценность и актив организации;

· руководители организации регулярно посещают управляемые ими объекты и непосредственно общаются с подчинёнными на местах их работы;

· строгая ориентация на основную деятельность, диверсификация не поощряется;

· простота организационной структуры, немногочисленный штат управления; сочетание гибкости и жёсткости в организации.

 2. Влияние организационной культуры на жизнь организации В. Сате рассматривает через семь процессов: 

· кооперация между индивидами, частями организации;

· принятие решений;

· контроль;

· коммуникации;

· посвященность организации;

· восприятие организационной среды;

· оправдание своего поведения.

 При этом выделяются два уровня организационной культуры: поверхностный и подповерхностный организационной культуры: поверхностный и подповерхностный. Первые три процесса корреспондируются с поверхностным уровнем организационной культуры или образцами организационного поведения, а следующие четыре - с подповерхностным уровнем, который имеет «ценностную» основу. Эффективность функционирования организации зависит от того, как протекают эти процессы. 

 3. Американский социолог Т.Парсонс разработал обобщенную модель взаимосвязи организационной культуры и результатов деятельности организации - модель AGIL, состоящую из функций, которые организация, чтобы добиться успеха, должна выполнять: Адаптация (Adaptation),Достижение целей  (Goalachievment), Интеграция (Integration) и Легитимность (Legitimate). 

 Суть модели - для своего выживания и процветания организация должна быть способной адаптироваться к постоянно меняющимся условиям внешней среды, добиваться выполнения поставленных ею целей, интегрировать свои части в единое целое и быть признанной людьми и другими организациями. 

Для оценки уровня элементного построения организационной культуры могут использоваться качественные показатели, такие как:

1. Уровень квалификации, образование работников бюро управления формированием и развитием организационной культуры;

2. Современность используемых технических ресурсов – компьютеров, принтеров, факсов, ксероксов и т.п.;

3. Другие.

Обеспеченность элементного состава и ресурсного обеспечения организационной культуры оценивается по показателям:

1.Коэффициент кадрового обеспечения – Кок, характеризующий наличие специалистов, необходимых для реализации функций-задач организационной культуры:

                                        Кок = Кфакт/К план                                            (1)

Кфакт – обезличенное количество фактически располагаемых трудовых ресурсов;

Кплан – обезличенное количество запланированных, необходимых трудовых ресурсов.

Максимальное значение Кок равно единице.

2. Коэффициент правового обеспечения - Кпо, показывающий уровень соответствия располагаемых внутренних правовых актов организации, распоряжений, приказов, связанных с организационной культурой требуемым:

                                        К по = А факт/А треб                                          (2)

Афакт – количество фактически располагаемых правовых актов,

Атреб – количество требуемых правовых актов.

Исходными данными для расчета Кфп является список приказов, распоряжений, документов, кодексов, необходимых для успешного формирования и развития организационной культуры (Атреб), в сопоставлении с имеющимися в наличии (Афакт). Чем ближе значение Кпо к 1, тем выше уровень правового обеспечения организационной культуры.

3. Коэффициент информационного обеспечения – Ки, характеризующий наличие программного обеспечения, Интернет, нормативных актов и положений, математических и статистических данных и т.п.

                                       Ки = Ифакт/ И план                                             (3)

Ифакт – фактически располагаемый объем информационных ресурсов,

Иплан – требуемый объем информационных ресурсов.

Для расчета данного коэффициента составляется перечень необходимых информационных ресурсов, и отмечаются те, которыми предприятие располагает. Максимальное значение Ки равно единице.

4. Коэффициент финансового обеспечения – Кфо, показывающий уровень соответствия фактически располагаемых денежных средств (на выплату заработной платы специалистам; премий и материальных поощрений персоналу; на проведение мероприятий, связанных с реализацией функций-задач организационной культуры) требуемым.

                                   Кфо = Ффакт/Ф план                                               (4)

Ффакт – фактически располагаемые финансовые средства,

Фплан – запланированные финансовые средства на организационную культуру.

Максимальное значение Кфо равно единице.

5. Коэффициент технического обеспечения – Кто, показывающий соответствие фактически располагаемых технических средств (современных персональных компьютеров и оргтехники) запланированным.

Коэффициент технического обеспечения Кто определяется по формуле

                                          К то = Тфакт/ Тплан                                        (5)

Тфакт – обезличенное количество фактически располагаемых технических ресурсов;

Тплан – обезличенное количество запланированных, требуемых технических ресурсов.

Максимальное значение коэффициента технического обеспечения Кто равно единице.

Если есть необходимость сравнить элементный состав различных подразделений, фирм и т.п., можно рассчитать обобщающий коэффициент обеспеченности элементного состава Кэс.

                            К эс. = (Кок+Кпо+Ки+Кфо+Кто)/5                               (6)

Однако данный коэффициент обладает существенными недостатками: простое среднее арифметическое не может учесть специфику и приоритетность того или иного элемента или ресурса; среднее значение не отражает действительной обеспеченности элементного/ресурсного состава, так как низкое значение одной составляющей может быть компенсировано высоким уровнем другого, что дает искаженное представление о элементном обеспечении организационной культуры[16].

Эффективная организационная культура - это культура, которая способствует росту прибыли организации, ее капитализации, рыночной стоимости. Значит, инвестиции в организационную культуру - это инвестиции в потенциал организации. 

 Таким образом, в условиях рыночной экономики формирование организационной культуры и использование ее в управлении организацией способствует успеху в реализации краткосрочных и долгосрочных  стратегических целей. 

2 Организационно – экономическая характеристика ОАО «Слободской мясокомбинат»
2.1 Организационно – правовая характеристика предприятия

ОАО «Слободской мясокомбинат» является объектом преддипломной практики. 

ОАО «Слободской мясокомбинат» расположен по адресу 613154, г. Слободской, Кировская область, ул. Первомайская,47.

История Слободского мясокомбината начинается с 1841 года. Именно тогда на основании решения Слободской Думы был куплен убойный пункт у двух просолов в городскую собственность.

В настоящее время акционерное общество Слободской мясокомбинат – современное мясоперерабатывающее предприятие полного цикла, охватывающее прием и убой скота, выпуск широкого ассортимента мясопродуктов, включая всю линейку колбасного производства от ливерных до сырокопченых колбас, в том числе деликатесов и полуфабрикатов, а также переработку технических фабрикатов. Комбинат имеет свою фирменную торговую сеть в Кировской области, через которую реализуется около 20 % производимой продукции. Это помогает получать информацию о покупательском спросе, оценке качества продукции, тем самым позволяет совершенствовать процессы производства.

Предприятие выпускает и продает мясоперерабатывающую продукцию: колбасы, сосиски, сардельки, беконы, балыки, рулеты, карбонаты, язык говяжий в шпике варено-копченый.

 Полный ассортимент производимой продукции насчитывает более 150 видов. Только за прошлый год было освоено и пущено в производство более 30 новых видов. 
Слободской мясокомбинат является постоянным участником региональных и федеральных выставок. И как результат – высокое качество представляемой продукции отмечено многочисленным количеством дипломов, золотыми, серебряными и бронзовыми медалями. 

Предприятие «Слободской мясокомбинат» является средним предприятием, о чем говорят данные таблицы 2 (приложение Г).

Таблица 2 - Размеры деятельности предприятия ОАО «Слободской мясокомбинат»

	Показатель
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к 2014 г., %

	Выручка, тыс.руб.:
	488178
	515760
	473677
	97,03

	Среднесписочная численность работников, чел.
	399
	381
	294
	73,65

	Среднегодовая стоимость основных  производственных фондов, тыс.руб.
	52757,5
	45995,5
	38773
	73,49


На анализируемом предприятии за 3 года произошло снижение выручки на 3 %, за счет спада спроса на продукцию предприятия.  Среднесписочная численность на ОАО «Слободской мясокомбинат» снизилась на 105 человек. Основные фонды предприятия снизились на 26,51 %, за счет списания оборудования и транспортных средств. 

Покупатели в основном крупные торгующие предприятия: сеть магазинов «Глобус», «Все на свете», сеть магазинов «Магнит», сеть магазинов «Пятерочка», сеть магазинов «Красногорский». 

Конкуренты: ОАО «Кировский мясокомбинат», ОАО «Заречье», ОАО «Дороничи»  и др.

Организационно правовая форма – открытое акционерное общество. 

Организационная структура управления предприятия производственными подразделениями представляет собой линейную структуру и выстроена по принципу специализации управленческого процесса по функциональным подсистемам организации (производство, маркетинг, финансы, персонал и т. д.). По каждой подсистеме формируется иерархия служб, которая пронизывает всю организацию сверху донизу (приложение Б). 

Организационная структура предприятия ОАО «Слободской мясокомбинат» представлена в приложении Б. В структуре предприятии существует производственный отдел, который состоит из 3 цехов: забойный, обвалочный, колбасный цеха. Так же в структуре присутствует отдел качества, бухгалтерия, отдел кадров, отдел маркетинга и сбыта, отдел технического обеспечения. 

В приложении В дана структуру управления ОАО «Слободской мясокомбинат»

2.2 Обеспеченность предприятия ресурсами и эффективность и использования

Чтобы  определить экономическую эффективность деятельности предприятия, необходимо выявить, какими ресурсами оно располагает. 

Важную часть материально-технической базы составляют основные средства, от наличия, темпов роста, эффективности использования зависят конечные результаты деятельности предприятия.

Состав и структура основных фондов предприятия приведены в таблице 3. 

Таблица 3 – Состав и структура основных средств 

	Виды основных средств
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. к 2014г., %

	
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	

	Основные средства, всего
	50748
	100
	36303
	100
	41243
	100
	81,27

	В т.ч. Здания, сооружения и передаточные устройства
	7714
	15,2
	4901
	13,5
	5155
	12,5
	66,83

	Земельные участки и объекты природопользования
	0
	0
	363
	1
	495
	1,2
	-

	Машины и оборудование
	38822
	76,5
	27990
	77,1
	32128
	77,9
	82,76

	Транспортные средства
	3451
	6,8
	2323
	6,4
	2681
	6,5
	77,68

	Производственный и хозяйственный инвентарь
	558
	1,1
	399
	1,1
	412
	1
	73,88

	Другие виды основных средств
	203
	0,4
	363
	1
	371
	0,9
	182,86


За последние три года основные фонды на предприятии снизились на 18,73%, что главным образом связано с списание передаточных устройств, машин и оборудования вследствие износа. оборудования.

Стоимость машин и оборудования снизилась  в связи со списание изношенных транспортных средств. 

Стоимость зданий, сооружений и передаточных устройств сократилась на 33,17%.

Данные, характеризующие эффективность использования основных фондов, в динамике за 2014-2016 гг., приведены в таблице 4.

Эффективность использования основных производственных фондов измеряется показателями фондоотдачей и фондоемкостью.

Таблица 4 - Обеспеченность и эффективность использования основных производственных фондов 

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Фондовооруженность, тыс. руб.
	132,22
	120,72
	131,88
	99,74

	Фондоотдача, руб.
	9,25
	11,21
	12,22
	132,03

	Фондоемкость, руб.
	0,11
	0,09
	0,08
	75,74

	Рентабельность ОПФ,%
	0,44
	10,47
	7,50
	7,06


За анализируемый период фондовооруженность работников предприятия снизилась и в 2015 году составила 131,88 тыс. руб. на 105 чел., в связи со снижением среднегодовой стоимости основных средств. 

На предприятии фонды используются эффективно, так как фондоотдача выросла на 32,03%. То есть в 2016 году на каждый вложенный рубль в основные производственные фонды стало приходиться на 2,96 руб. больше выручки, чем в 2014 году. 

Фондоемкость как обратный показатель  фондоотдачи падает. Так, если в 2014 году для получения 1 рубля выручки в основные производственные фонды было необходимо вложить 0,1 1 копеек, то в 2016 году – 0,08 копейка. 

Рентабельность увеличивается, что связано с ростом чистой. В структуре оборотных средств за 2014-2016 гг. на предприятии произошли следующие изменения (Таблица 5).

Таблица 5  – Состав и структура оборотных средств 

	Виды оборотных средств
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. к 2014г., %

	
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	Тыс. руб.
	%
	

	Запасы
	77722
	58,9
	92774
	64,6
	75729
	52,46
	97,44

	Дебиторская задолженность
	44740
	33,9
	48666
	33,9
	60692
	42,05
	135,65


	Денежные средства и денежные эквиваленты
	9241
	7
	2088
	1,5
	7094
	4,91
	76,77

	Прочие оборотные активы
	220
	0,2
	122
	0,1
	829
	0,57
	376,82

	Итого оборотных средств
	131923
	100
	143650
	100
	144344
	100,00
	109,42


Среднегодовая стоимость оборотных средств увеличилась на 9,42%. Это произошло за счет увеличения дебиторской задолженности  - на 35,65% за последние три года, а так же за счет роста прочих оборотных активов  в 3,7 раза.  Другие элементы оборотных средств сократились. Существеннее всего в относительных единицах сократились денежные средства – на 23,23%. 

Наибольшую долю оборотных средств занимают запасы – 52,46% в 2016 году. Причем их доля снизилась по отношению к 2014 году. Так же значительный удельный вес занимает дебиторская задолженность – 42,05 % в 2016 году. Ее доля увеличилась с 33,9 % до 42,05% в 2016 году  по сравнению с 2014 годом. Остальные элементы оборотных средств занимают незначительную долю.

Определим основные показатели, характеризующие эффективность использования оборотных фондов на предприятии (таблица 6).

Таблица 6 – Эффективность использования оборотных средств 
	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Коэффициент оборачиваемости, об.
	3,72
	3,74
	3,29
	88,39

	Продолжительность одного оборота, дни
	96,73
	96,17
	109,44
	113,14

	Рентабельность оборотных средств, %
	0,18
	3,49
	2,02
	+1,84 п.п.


Коэффициент оборачиваемости текущих активов показывает, сколько оборотов в течение анализируемого периода совершают оборотные средст​ва. На мясокомбинате оборачиваемость текущих активов незначительно снизилась с 3,72 до 3,29 оборотов за год, т.е. на 13,5%.

Соответственно увеличилась продолжительность одного оборота с 96,73 до 109,44 дней. 

Рентабельность оборотных активов  увеличилась за три года с  0,18 % до 2,02% в связи с увеличением чистой прибыли предприятия. 

Рациональное использование персонала предприятия – непременное условие, обеспечивающее бесперебойность производственного процесса и успешное выполнение производственных планов. Для целей анализа весь персонал следует разделить на промышленно-производственный и непромышленный персонал. 

Работники ППП подразделяются на рабочих и служащих. В составе служащих выделяют руководителей, специалистов и других служащих (конторский учётный и т.п. персонал). Рабочих подразделяют на основных и вспомогательных. На предприятии ОАО «СМК» занято значительное количество пер​сонала. Общая численность персонала составляет штаты предприятия, а пере​чень всех должностей и рабочих мест с указанием по ним количества работни​ков и месячной зарплаты определяется штатным расписанием. 

Таблица 7 – Наличие и структура трудовых ресурсов на предприятии

	Категории работников
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016г. В % к 2014г.

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	

	Среднесписочная численность работников, всего
	399
	100
	381
	100
	294
	100
	73,68

	В т.ч. рабочие
	321
	80,4
	323
	84,8
	236
	80,3
	74,21

	Служащие
	6
	1,5
	5
	1,3
	5
	1,7
	83,33

	Руководители
	37
	9,3
	28
	7,3
	27
	9,2
	72,97

	Специалисты
	35
	8,8
	25
	6,6
	26
	8,8
	74,29


Наличие рабочих мест строго учитывается и постоянно регулируется, так как их должно быть не больше и не меньше, чем того требует технология  и организация производства, а так же установленный объем выпуска продукции. 

Повышение числа рабочих мест влечет за собой дополнительные нерациональные расходы, увеличивает издержки производства и снижает доход. В то же время уменьшение числа рабочих мест, по сравнению с реально требующимися, вызывает сбой ритма производства, снижение качества продукции, что так же может отразиться на экономических показателях ОАО «СМК».

Поэтому постоянный анализ численного и профессионального состава работников является необходимым условием дальнейшего роста производственно-хозяйственной деятельности предприятия.

При необходимости (например, при введении в производство нового продукта) производят обучения, которое осуществляется локально на участ​ках. В начале составляется программа обучения, которая утверждается глав​ным инженером и главным технологом. После проведения курса, делается тестирование и экзаменация, только потом приступают к производству ново​го продукта.

Значительное место в анализе уделяется движению кадров, их поступлению и выбытию в течение года (таблица 8). 

Таблица 8 – Показатели движения рабочей силы

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.

	Коэффициент оборота рабочей силы по приему
	0,0326
	0,0394
	0,0374

	Коэффициент оборота рабочей силы по выбытию
	0,1028
	0,0892
	0,1122

	Коэффициент текучести кадров
	0,0927
	0,0840
	0,1088


Данные таблицы 8  указывают на то, что на анализируемом предприятии коэффициент текучести рабочей силы в 2016г. больше чем в 2014г. на 0,0161. 

Следовательно, основными причинами увольнения работников хозяйства являются за нарушение трудовой дисциплины и по собственному желанию. По собственному желанию работники увольняются по причине низкой заработной платы, невыплаты зарплаты вовремя, плохих условий труда, преимущественно ручного труда на производстве. 

Предприятию необходимо проводить мероприятия по удержанию квалифицированных кадров, так как чрезмерно высокая текучесть рабочей силы  отрицательно сказывается на эффективности работы предприятия.

Коэффициент оборота по приему ниже, чем коэффициент оборота по выбытию, следовательно, на предприятии наблюдается снижение численности работников. 

Показатели экономической эффективности использования персонала предприятия представлены в таблице 9.

Таблица 9 – Экономическая эффективность использования персонала предприятия

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Выручка, тыс. руб.
	488178
	515760
	473677
	97,03

	Численность персонала, чел.
	399
	381
	294
	73,68

	Затраты труда, тыс. чел.-ч.
	434
	312
	303
	69,82

	Произведено продукции в расчете на одного работника, тыс. руб.
	1223,50
	1353,70
	1611,15
	131,68

	Трудоемкость производства , чел.-ч./тыс. руб.
	0,89
	0,60
	0,64
	71,95


За анализируемый период эффективность использования трудовых ресурсов возросла. Производительность труда увеличилась на 31,68%. Увеличение  производительности труда обусловлено  более существенным темпом снижения выручки от продаж по сравнению с темпом снижения численности работников.

Таким образом, предприятие обеспечено основными видами ресурсов, но использует их недостаточно эффективно.

2.3 Финансовое состояние и результаты деятельности предприятия

Для обеспечения эффективной деятельности результатов в современных условиях руководству необходимо средств уметь реально средств оценивать финансово-экономическое деятельности состояние деятельности своего средств предприятия, а организации также деятельности состояние деятельности деловой активности результатов партнеров и результатов конкурентов. 

Для этого средств произведем оценку состава организации и результатов структуры актива организации и результатов пассива организации предприятия. Динамика организации и результатов структура организации капитала организации ОАО «Слободской мясокомбинат» показана организации в таблице 10деятельности .

Таблица 10  - Динамика организации и результатов структура организации капитала организации 
	Пассивы
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абс. откл. 2016 г. к 2014 г.

	
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	 

	Уставный капитал
	5671
	2,69
	5671
	2,61
	5671
	2,64
	0

	Переоценка внеоборотных активов
	18064
	8,55
	18064
	8,32
	18064
	8,42
	0

	Нераспределенная прибыль (убыток) прошлых лет
	135670
	64,25
	137059
	63,10
	136063
	63,40
	393

	Долгосрочные заемные средства
	3069
	1,45
	2833
	1,30
	2880
	1,34
	-189

	Краткосрочные заемные средства
	31000
	14,68
	20600
	9,48
	30100
	14,03
	-900


	Краткосрочная задолженность
	15091
	7,15
	31184
	14,36
	20423
	9,52
	5 332

	Оценочные обязательства
	2367
	1,12
	1700
	0,78
	1221
	0,57
	-1 146

	Прочие обязательства
	226
	0,11
	119
	0,05
	182
	0,08
	-44

	Итого  капитал
	211158
	100,00
	217200
	100,01
	214604
	100,00
	3 446


 В состав пассивов предприятия входят капиталы, долгосрочные и результатов краткосрочные деятельности обязательства.

Так уставный капитал предприятия не деятельности изменился на организации протяжении результатов 3 атрех анализируемых периода организации и результатов составил 5671 тыс. руб. Нераспределенная прибыль в 2016 году увеличилась по отношению к 2014 году на 393 тыс. руб.

Кредиторская задолженность увеличилась за анализируемый период на 5332 тыс. руб., что не благоприятно сказалось на финансовом состоянии предприятии. В целом обязательства предприятия увеличились на 3446 тыс. руб.

Деятельность любого средств предприятия, прежде деятельности всего, базируется на организации его средств активах. Поэтому, организация должна организации обладать определенным реальным, т.е. функционирующим имуществом или результатов активным капиталом в виде деятельности основного средств и результатов оборотного средств капитала. 

Основные деятельности средства организации и результатов нематериальные деятельности активы нуждаются в периодической модернизации результатов и результатов замене, а организации целях своевременного средств погашения кредиторской задолженности результатов предприятие деятельности должно средств располагать определенными результатов денежными результатов средствами результатов на организации расчетном и результатов других счетах в банках и результатов кассе. Поэтому взаимосвязь и результатов важность этих показателей велика. В таблице 11 показана организации динамика организации и результатов структура организации имущества организации предприятия.

Таблица 11 - Динамика организации и результатов структура организации имущества организации предприятия 

	Активы
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абс. откл. 2016 г. к 2014 г.

	
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	Сумма
	%
	

	Основные средства
	50748
	24,03
	41243
	18,99
	36303
	16,92
	-14 445

	Доходы вложенные в материальные активы
	6665
	3,16
	10489
	4,83
	10520
	4,90
	3 855

	Финансовые вложения
	21797
	10,32
	21797
	10,04
	21797
	10,16
	0

	Отложенные налоговые активы
	7
	0,00
	3
	0,00
	12
	0,01
	5

	Прочие внеоборотные активы 
	18
	0,01
	18
	0,01
	1628
	0,76
	1 610

	Запасы
	77722
	36,81
	92774
	42,71
	75729
	35,29
	-1 993

	Дебиторская задолженность (в течение 12 месяцев)
	44 740
	21,19
	48 666
	22,41
	60692
	28,28
	15 952

	Денежные средства
	9 241
	4,38
	2 088
	0,96
	7094
	3,31
	-2 147

	Прочие оборотные активы
	220
	0,10
	122
	0,06
	829
	0,39
	609

	Всего:
	211 158
	100
	217 200
	100
	214604
	100
	3 446


В состав активов предприятия входят внеоборотные и результатов оборотные деятельности активы. Активы увеличились организации снизилисьза анализируемый период на 3446 тыс. руб.организации анализиру, за организации счет роста прочих оборотных активов и внеоборотных активов.  

Основные средства на предприятии снизились на 14445 тыс. руб. за счет списания старой техники. 

Информационной базой для проведения финансового средств анализа организации является, главным образом, бухгалтерская документация. 

В первую очередь это средств бухгалтерский баланс (ф. № 1) и результатов приложения к балансу: ф. № 2 - “Отчет о средств финансовых результатах и результатов их использовании”. 

По средств данным отчетности результатов заполним аналитический баланс в таблице 12.

Таблица 12 - Аналитический, тыс. руб.

	Показатель
	2014г.
	2015г.
	2016г.

	Актив
	
	
	

	Денежные активы, S
	9 461
	2 210
	7923

	Дебиторская задолженность и прочие оборотные активы, Ra
	44 960
	48 788
	61521

	Запасы и затраты, Z
	77722
	92774
	75729

	Всего текущих активов, At
	132 143
	143 772
	145173

	Иммобилизованные средства, F
	79235
	73550
	70260


	Итого активов, Ba
	211 158
	217 200
	214604

	Пассив
	
	
	

	Кредиторская задолженность и прочие краткосрочные пассивы, Rp
	17684
	33003
	21826

	Краткосрочные кредиты и займы, Kt
	31000
	20600
	30100

	Всего краткосрочный заемный капитал (краткосрочные обязательства), Pt
	48 684
	53 603
	51 926

	Долгосрочный заемный капитал (долгосрочные обязательства), Kd
	3069
	2833
	2880

	Реальный собственный капитал, Ec
	159405
	160794
	159798

	Итого капитала, Bp
	211 158
	217 200
	214 604


На организации предприятии результатов имущество средств предприятия, как и результатов обязательства организации в течение деятельности года организации изменились и результатов составили результатов на организации конец отчетного средств периода периода организации – 214604 тыс. руб.

Устойчивое деятельности состояние деятельности характеризуется прежде деятельности всего средств постоянным наличием в необходимых размерах денежных средств на организации счетах в банках, отсутствием просроченной задолженности, рациональным объемом и результатов структурой оборотных средств, их оборачиваемостью, увеличением выпуска организации продукции, ростом прибыли, поддержанием уровня рентабельности результатов и результатов т.п. 

Произведем анализ ликвидности результатов баланса организации в таблице 13деятельности 90. 

Таблица 13организации  – Платежный излишек  или результатов недостаток предприятия, тыс. руб.

	Актив
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Пассив
	2014г.
	2015г.
	2016г.

	А1
	9 461
	2 210
	7923
	П1
	17 684
	33 003
	21826

	А2
	44 960
	48 788
	61521
	П2
	31 000
	20 600
	30100

	А3
	77 502
	92 652
	75 729
	П3
	3 069
	2 833
	2 880

	А4
	79 235
	73 550
	69 431
	П4
	159 405
	160 794
	159798

	Баланс
	220 289
	211 158
	217 200
	 
	211 158
	217 230
	214 604


Оценим ликвидность бухгалтерского средств баланса организации ОАО «Слободской мясокомбинат»:  

· 2014 год: А1 < П1, А2 > П2, А3 >П3, А4 <   П4;

· 2015 год: А1 < П1, А2 > П2, А3 >  П3, А4 <   П4

· 2016 год: А1 <П1, А2 > П2, А3 >  П3, А4 <   П4

Оценивая по средств данным показателям ликвидность баланса организации можно считать ликвидным. 

При результатов анализе деятельности финансового средств состояния, платежеспособности результатов определяют специальные деятельности коэффициенты, значения которых сравниваются с общепринятыми результатов стандартными результатов величинами, или результатов со средств среднеотраслевыми результатов нормативами, а организации также деятельности анализируется их динамика.

Произведем анализ показателей ликвидности результатов в таблице деятельности 14. 

Таблица организации 14 – Коэффициенты ликвидности результатов баланса организации  предприятия 

	Показатели

	Нормативное значение
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абс. откл. 2016 г. к 2014 г.

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	0,2
	0,19
	0,04
	0,15
	-0,08

	Коэффициент критической ликвидности
	1
	1,12
	0,95
	1,34
	0,81

	Коэффициент текущей ликвидности
	2
	2,71
	2,68
	2,80
	0,02


На организации предприятии результатов коэффициент абсолютной ликвидности результатов на организации конец отчетного средств периода организации  составляет 0,15 этот показатель не удовлетворяет оптимальному значению, данный спад связан с ростом текущих оборотных активов предприятия. Как видно из динамики на предприятии происходит увеличение ликвидности баланса предприятия.  

Коэффициент текущей ликвидности результатов на организации конец отчетного средств периода организации составил 2,80, этот показатель  удовлетворяет оптимальному значению,  коэффициент промежуточной ликвидности результатов  на организации конец 2016 года организации составил 1,34, это означает что 1,34 доли кредиторской задолженности может быть погашена за счет наиболее ликвидных активов. 

Финансовые деятельности коэффициенты позволяют анализировать тенденции результатов изменения финансовой устойчивости результатов предприятия. Произведем расчет коэффициентов финансовой устойчивости результатов в таблице деятельности 15.

Таблица организации 15 – Коэффициенты финансовой устойчивости результатов предприятия 

	Показатели
	Нормативное значение
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Абс. откл. 2016 г. к 2014 г.

	
	
	
	
	
	

	Коэффициент автономии
	0,5-0,7
	0,75
	0,74
	0,74
	-0,01

	Коэффициент финансовой активности
	<1
	0,31
	0,33
	0,32
	0,02

	Коэффициент финансовой устойчивости
	0,85-0,9
	0,75
	0,74
	0,74
	-0,01

	Коэффициент сохранности собственного капитала
	0,5-0,7
	
	1,01
	0,99
	0,99

	Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами
	0,1
	0,61
	0,61
	0,62
	0,01


На организации анализируемом предприятии результатов были результатов рассчитаны коэффициенты финансовой устойчивости, нормативным значениям удовлетворяют коэффициент автономии. Коэффициент финансовой активности результатов увеличился увеличился на 0,2 за организации счет роста краткосрочных обязательств, организации в частности кредиторской задолженностирезультатов кредиторской . 

Доходность любого предприятия можно охарактеризовать с помощью абсолютных и относительных показателей. Абсолютными показателями доходности предприятия являются показатели прибыли, на основании которых рассчитываются относительные показатели – показатели рентабельности (таблица 16).

Таблица 16 – Финансовые результаты деятельности 

	Показатели
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	2016г. в % к 2014 г.

	Выручка, тыс. руб.
	488178
	515760
	473677
	97,03

	Себестоимость продаж, тыс. руб.
	465703
	483560
	453467
	97,37

	Валовая прибыль, тыс. руб.
	22475
	32207
	20210
	89,92

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	27029
	32200
	30569
	113,10

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	-4554
	-7
	-10359
	227,47

	Прибыль до налогообложения, тыс. руб.
	183
	6318
	3665
	2002,73

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	231
	4614
	2908
	1258,87


На предприятии в течение трех лет происходит спад финансовых результатов от реализации продукции. Так выручка от реализации продукции снизилась на 2,9 %, себестоимость продукции – на 2,63%.

В результате валовая прибыль снизилась на 10,08 % в целом, чистая прибыль увеличилась в 12,2 раза, за счет роста прочих доходов предприятия.

В таблице 17 даны показатели рентабельности продукции. 

Таблица 17 – Показатели рентабельности продукции и вложенного капитала 

	Наименование показателя
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 – 2014  (+,-)

	Рентабельность  продаж, %
	-0,93
	0,00
	-2,19
	-1,25

	Рентабельность  затрат, %
	-0,98
	0,00
	-2,28
	-1,31

	Рентабельность  совокупных активов, %
	0,11
	2,12
	1,36
	1,25


Так как прибыль от реализации снижается, относительные показатели эффективности – показатели рентабельности также имеют тенденцию к уменьшению.

Так в 2016г. на 1 руб. средств, затраченных на производство продукции, было получено на 1,31 коп. прибыли меньше, чем в 2014г.

Таким образом, в анализируемом периоде предприятие стало хуже использовать свои активы, и показатели рентабельности по всем видам имеют тенденцию к  снижению по сравнению с 2014 годом.

3 Исследование организационной  культуры и мероприятия по ее совершенствованию в ОАО «Слободской мясокомбинат»

3.1 Исследование характеристики организационной культуры

Для диагностики организационной культуры ОАО «СМК», был проведен опрос руководителей (10 респондентов), в котором необходимо было указать традиции, документы и технологии, существующие в организации в различных направлениях деятельности (Приложение Д). Авторская методика И.С. Шаповаловой. Так же, помимо анкеты диагностики идеологической основы организационной культуры организации, был произведен качественный анализ документов, прямо, направленных на формирование организационной культуры (устав, коллективный договор) и параллельное интервьюирование сотрудников.

Проанализировав диагностический материал формируем его в таблицы для каждой ценности (таблицы 18-22).

Таблица 18- Характеристика организационной культуры по профессионализму

	Норма
	Технология
	Мотивация
	Атрибут

	1
	2
	3
	4

	Развитие персонала
	Обучение
	Повышение по служебной лестнице, надбавка к заработной плате, престижность
	Приказ, программа обучения

	
	Повышение квалификации
	Повышение эффективности деятельности, положение о премировании работника
	Приказ, курсы по повышению квалификации

	
	Планирование карьеры
	Карьерный рост в организации
	Приказ о повышении сотрудника

	Индивидуальность 
	Разработка свежих идей для проекта
	Материальное вознаграждение (положение о премирование работника за качество работы) нематериальное вознаграждение (доска «Славы»).
	Новая подача информации

	Креативность
	Способность думать и представлять по новому
	За качество работы предполагаются бонусы в конце года награждение в номинации «Креатив года».
	Креативные идеи


Продолжение таблицы 18

	1
	2
	3
	4

	Обратная связь с клиентами
	Отслеживание мнения клиентов
	При негативных мнения, сотрудникам снимаются надбавки к заработной плате, выговоры; если мнение позитивное- похвальная грамота и дополнительное премирование в конце отчетного периода
	«Книга жалоб»

	Лояльность
	Лояльность персонала
	Улучшение климата в организации следовательно улучшение работы, а следовательно премирование работников
	Знание организационной миссии, корпоративные мероприятия

	
	Лояльность клиентов
	Увеличение количества проектов и увеличение надбавок
	Система скидок, индивидуальный подход, качественное обслуживание

	Ответственность
	Понимание того что ты делаешь 
	Карательные меры (снятие надбавок, выговор, увольнение) к тем, кто совершает действия против организации.
	Контроль

	
	Принятие решений
	
	Контроль

	Инициативность
	Активное участие в проектах
	Помогает организации постоянно развиваться, фотографии инициативных сотрудников вывешиваются на доску «Славы»
	Знания, навыки

	
	Реализация идей в проекте
	
	План реализации

	Опыт
	Система наставничества
	Использование знаний опытного наставника способствуют карьерному росту.
	Знания, умения, навыки


Исходя из таблицы 18, можно сказать, что такая ценность как «Профессионализм» в ОАО «СМК», является сильной, ее подкрепляют восемь норм (развитие персонала, индивидуальность, креативность, обратная связь с клиентами, лояльность, ответственность, инициативность и опыт), которые содержат в себе технологии, мотивацию и атрибуты. Креативность и лояльность. Улучшение климата в организации ведет к улучшению качества труда, а следовательно и к рационализации труда, что благоприятно сказывается на креативности персонала. 
Организационная культура с сильной ценностной и нормативной базой способствует привлечению и удержанию специалистов, чьи интересы соответствуют интересам компании. Команда специалистов, руководствуясь единой системой ценностей, воплощает их как в производстве продукта, так и в процессе взаимодействия с внешним окружением. Эти корпоративные ценности и становятся основой рыночного позиционирования организации, построения и развития ее брэнда. С другой стороны, ценностное предложение, заключенное в брэнде, становится источником привлечения и удержания клиентов, поскольку обеспечивает удовлетворить их наиболее важных потребности. В итоге, мы получаем знак равенства между ценностями корпоративной команды и ценностями клиентов компании, единое пространство для построения взаимоотношений. Дальнейшее развитие взаимодействий между компанией и ее клиентами будет во многом зависеть от политики организации по укреплению своей культуры, а, следовательно, – исполнению данных клиентам обещаниям. Использование тренингов на предприятии ведет к профессионализму сотрудников. 

В таблице 19 дана оценка по направлению организованность.
Таблица 19- Характеристика организационной культуры по организованности

	Норма
	Технология
	Мотивация
	Атрибут

	1
	2
	3
	4

	Дисциплина
	Выявление дисциплинарных проступков, анализ их причин
	Дисциплинарные взыскания, выписка из приказа о применении дисциплинарного взыскания сохраняется в личном деле, снимаются начисления премиальной оплаты 
	Трудовой кодекс, коллективный договор, локальные нормативные акты, трудовой договор, правила внутреннего трудового распорядка (ст.189-190 ТК РФ), нормы рабочего времени

	Командность
	Коллектива - одна команда
	Благоприятный климат в коллективе
	Тренинги по формированию команды, корпоративы, совместная работа над проектом

	Обратная связь между руководителем и подчиненными
	Делегирование ответственности и полномочий
	Карьерный рост
	Приказы о повышении работника

	
	Оценка работы персонала
	Карьерный рост либо понижение работника по служебной лестнице
	Приказы о повышении и понижении по службе

	
	Информирование персонала
	Эффективность выполнения работы, а следовательно премирование работников
	Информация


Продолжение таблицы 19

	1
	2
	3
	4

	Сотрудничество
	Заключение взаимовыгодных сделок
	Сотрудничество позволит организации следить за новшествами, связанными с производимыми на стороне услугами.
	Сделка, контракт, договор

	
	Ответственность перед поставщиками
	
	Положения об ответственности, пункты договора

	
	Взаимное уважение
	
	Пунктуальность выполнения обязательств

	
	Система скидок
	
	Разработанная сетка скидок

	Психологический климат
	Атмосфера доверия
	Эффективность выполнения работы, а следовательно премирование работников
	Научно обоснованный подбор кадров, обучение и аттестация работников. Проведение тренингов и совместных мероприятий


Такая ценность как «Организованность», имеет немного меньше норм, чем предыдущая, но в целом ее тоже можно считать сильной. Ее подкрепляют пять норм (дисциплина, коллективность, обратная связь между руководителем и подчиненными, сотрудничество, психологический климат). Каждую норму подкрепляют технология, мотивация и атрибуты.

В таблице 20 дана оценка по направлению конкурентоспособность. 

Таблица 20- Характеристика организационной культуры по конкурентоспособности

	Норма
	Технология
	Мотивация
	Атрибут

	1
	2
	3
	4

	Качество
	Проверка и контроль оказываемых услуг
	Снятие или начисление надбавок к заработной плате
	информация

	
	Мотивация на качественное выполнение услуг
	Снятие или начисление надбавок к заработной плате
	Документация отражающая средства и методы мотивации сотрудников

	
	Разработка положений о премирование качественной работы
	Премирование сотрудников за достижение хороших результатов
	Положения о премировании сотрудников

	
	Работа с профессионализмом сотрудников
	Повышение по служебной лестнице, надбавка к заработной плате, престижность
	Обучение, повышение квалификации работников

	Стабильность
	Финансовая стабильность организации
	Финансовая независимость фирмы и ее сотрудников
	Сохранение баланса пассивов и активов организации


Продолжение таблицы 20

	1
	2
	3
	4

	
	Контроль текучести кадров
	Обеспечение необходимых условий, для работы персонала
	Квалифицированный персонал

	Клиентоориен-тированность
	Отлаженные бизнес-процессы во взаимоотношении с партнерами
	Увеличение клиентов и проектов, т.е. реальное увеличение надбавок к заработной плате
	Количество реализованных проектов

	
	Всесторонние изучение желаний клиента
	Определение льгот зависимости от должности и статуса
	Информация

	Маркетинг
	Рекламно-информационное обеспечение
	Высокая прибыль организации, достойная З/П персонала
	Реклама

	Скорость
	Быстрое исполнение заказа
	Дополнительные бонусы (положение о премирование работника за качество работы)
	Информация

	Обслуживание
	Высокий уровень сервиса
	Дополнительные бонусы (положение о премирование работника за качество работы)
	Умение работать с клиентом


Ценность «Конкурентоспособность», имеет шесть поддерживающих ее норм (обслуживание, скорость, маркетинг, клиентооринентированность, стабильность, качество), в которые входят мотивация, технология и атрибуты. Эта ценность так же считается сильной.

В таблице 21 дана оценка по направлению эффективность. 
Таблица 21 - Характеристика организационной культуры по эффективности

	Норма
	Технология
	Мотивация
	Атрибут

	1
	2
	3
	4

	Результативность
	Достижение поставленных целей
	Дополнительные бонусы (положение о премирование работника за качество работы)
	Бухгалтерская отчетность за период

	Производительность
	Достижение поставленных целей с минимальными затратами
	
	

	Продуктивность
	Количество и качество услуг
	
	

	Рентабельность
	Прибыльность процесса
	
	

	Инновационность
	Расширение предоставляемых услуг, закупка нового оборудования, повышение квалификации
	Повышение эффективности деятельности, положение о премировании работника
	Приказ, курсы по повышению квалификации, договора о покупке нового оборудования


Продолжение таблицы 21

	1
	2
	3
	4

	Информационное обеспечение 
	Сбор, оценка, переработка, хранение,распределение, использование, контроль информации
	Обеспечивает эффективную работу персонала, дополнительные бонусы в конце отчетного периода
	Информация

	Коммуникаций
	Эффективные коммуникации внутри организации
	
	Беседа с сотрудниками, электронная почта, листок новостей, ежегодные отчеты сотрудников, доска объявлений, общие собрания сотрудников, планерки.


Ценность «Эффективность»  является сильной ценностью. В нее входят семь норм (результативность, производительность, рентабельность, инновационность, информационное обеспечение, коммуникации). Каждую норму подкрепляют мотивация, технология, атрибуты.

В таблице 22 дана оценка по направлению известность. 

Таблица 22- Характеристика организационной культуры по известности

	Норма
	Технология
	Мотивация
	Атрибут

	Внешняя культура
	Положительные отзывы
	Повышение эффективности деятельности, положение о премировании работника
	Повышение эффективности деятельности, положение о премировании работника

	Имидж 
	Отношение персонала к клиентам
	Определение льгот зависимости от должности и статуса
	Положение о премировании сотрудников

	
	Отличие от других фирм
	Высокая прибыль организации, достойная заработная плата персонала
	Реклама

	
	Качество оказываемых услуг
	Премирование сотрудников за достижение хороших результатов
	Положение о премировании сотрудников

	Узнаваемость
	Количество заказав
	Повышение эффективности деятельности, положение о премировании работника
	Заключенные договора, реклама

	Маркетинг
	Рекламно-информационное обеспечение
	Высокая прибыль организации, достойная заработная плата 
	Реклама


Ценность «Известность»  в ОАО «СМК» является наиболее слабой ценностью, так как у нее всего четыре нормы (маркетинг, узнаваемость, внешняя культура имидж). Но каждая норма, так же подкреплена мотивацией, атрибутами и технологией.

В результате диагностики материала и формирования его в ценностные ветки, можно сказать, что в организации все ценности подкреплены нормами, каждая норма поддерживается атрибутами, мотивацией и технологией. При сравнении можно сказать, что сильные ценности составляют 80% от общей суммы. Для улучшения полученного результата необходимо больше внимания уделить такой ценности как «Известность», ведь это один из факторов финансового благополучия и престижности компании.

Для того чтобы повысить известность то необходимо следовать определенной стратегии. Необходимо рассказывать и публиковать статьи о компании, заниматься добровольческой деятельностью, это помогает привлечь прессу. Повышение популярности фирмы, является одной из основополагающих задач.

Среди положительных черт организационной культуры ОАО «СМК» можно выделить:

1. Рационально организованную систему обучения новичков: прохождение испытательного срока, который в большинстве случаев способствует лучшей адаптации на рабочем месте, закрепление опытных наставников, которые помогают разобраться в специфике работы.

2. Традицию отмечать День Рождения компании.

3. Наличие униформы (делового стиля одежды). В работнике ценится умение выглядеть. Для служащих характерен деловой стиль одежды, опрятность и др. Человек в любой рабочей ситуации должен с честью нести имя фирмы.

4. Символику предприяти, выпуск различной продукции с этой символикой: ручек, календарей больших и малых форматов, папок, бланков и др.

5. Комплекс обрядов. Например, обряды по поводу окончания учёбы, стажировки (торжественное вручение дипломов, сертификатов).

6. Проведение мероприятий по совместному отдыху, в частности: юбилеи работников, выезды на природу, посещение группы здоровья, бассейна и др.

8. Выпуск рекламных и информационных буклетов, общественные связи со средствами массовой информации и др.

9. В компании в человеке ценят индивидуализм, профессионализм, коммуникабельность и творческий подход к выполняемой работе.

10. В коммуникационную систему входит письменная, устная и невербальная коммуникация, «телефонное право» и открытость.

11. Соблюдение временного распорядка и пунктуальность являются неотложными требованиями.

12. Отношения в организации нельзя называть чисто формальными, так как в них присутствует определенная свобода. Но эта свобода заключена в определенных рамках. Это подтверждается взаимоотношениями с вышестоящими по рангу. 

13. В организационной жизни люди ценят работу и свое положение. Но нет рвения к высшим должностям, при котором лучшие человеческие качества затухают. Эти ценности закреплены в уважении ответственности, профессионализма и здоровой конкуренции.

14. У работников присутствует вера в руководство, свои силы, во взаимопомощь, в этичное поведение и в справедливость. Моральные нормы также оказывают влияние на качество работы. 

15. Все работники стремятся к осознанному выполнению работы, полагаясь на интеллект и силу. Существуют процедуры информирования работников (собрания). 

16. Отношение к выполняемой работе рассматривается с позиции ответственности. Среди важных моментов организации работы отмечается чистота рабочего места и качество работы. Человека не осуждают за его привычки, главное чтобы они не оказывали отрицательного влияния на окружающих и на выполняемую работу, которая осуществляется как индивидуально, так и в группе.

17. Также очень примечательным является и то, что большинство работников знают миссию, ценности, правила предприятия, хотя информацию о них они получили из различных источников: чаще от коллег, чем от непосредственного руководства.

В ОАО «СМК» приобщение к организационной культуре начинается сразу после приема на работу.

Адаптация новых сотрудников проявляется в:

· ускорение достижения приемлемых показателей в работе;

· облегчение вхождения в коллектив;

· снижение чувства тревожности, неуверенности в себе;

· сокращение текучести кадров;

· экономия затрат времени окружающих на помощь и консультации;

· повышение удовлетворенности работой;

· достижение в результате общей экономии затрат.

Адаптация новых сотрудников в ОАО «СМК» включает знакомство со следующими элементами организационной культуры компании:

1) история компании;

2) сведения о взаимоподчинении сотрудников внутри организации;

3) система коммуникаций;

4) декларируемые нормы поведения;

5) мотивационные программы.

Локальный документ, описывающей процесс адаптации новых работников в ОАО «СМК» отсутствует.

В исследовании был проведен выборочный устный опрос сотрудников ОАО «СМК» на предмет того, какие именно факторы организационной культуры оказали наибольшее влияние на адаптацию. В опросе приняло участие 25 человек, имеющих стаж работы в компании от 1 года до 3-х лет. В итоге была получена следующая иерархия (рисунок 1).
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Рисунок 1 – Факторы организационной культуры, оказавшие влияние на адаптацию новых сотрудников

Из рисунка  видно, что наибольшее влияние на процесс адаптации нового сотрудника в оказал человеческий фактор, а именно обучение, личное участие опытного работника. Такого мнения придерживается 56% опрошенных работников (14 человек). 32% респондентов отметили фактор «понятные нормы и правила поведения». Наименьшую долю на процесс вхождения нового сотрудника в коллектив оказал фактор «истории, традиции» компании. Удельный вес данного фактора составляет 9% от числа опрошенных работников. Таким образом, приоритетность человеческих ресурсов (названная респондентами) определяет доминирующее влияние в адаптационном механизме.

С целью выявления стиля управления в компании  был проведен опрос. В опросе приняло участие 45 человек, что составляет 80% персонала. Был задан вопрос о том, как бы Вы охарактеризовали стиль управления руководителя по отношению к сотрудникам. Результаты опроса изображены на рисунке 2.
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Рисунок 2 – Опрос респондентов о стиле управления 

Из рисунка 2 видно, что большинство респондентов (42%) считает, что в компании сложился демократичный стиль управления.

Корпоративная  культура предполагает нормированный рабочий день, в компании четко соблюдается трудовое законодательство.

Работники компании обеспечены всеми правами и льготами, предусмотренными законодательством Российской Федерации, зафиксированными в локальных нормативных актах.

Одной из целью организационной культуры является обеспечение самоорганизации социально – экономической системы посредством персонала, достижение поставленной цели может быть определено через оценку трудового потенциала. Одним из определяющих факторов уровня трудового потенциала является компетенция работников. Для оценки компетенции все показатели можно разбить на количественные и качественные. В таблице 23 покажем количественные показатели компетенции ОАО «СМК».

Таблица 23 - Количественные показатели компетенции ОАО «СМК»

	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	Абс. откл. 2016 г. от 2014 г.

	Производительность труда, тыс. руб.
	1223,50
	1353,70
	1611,15
	387,64

	Количество изобретений, рациональных предложений на одно работающего, тыс. руб.
	2,99
	3,73
	4,68
	1,69

	Количество патентов, лицензий, авторских прав, тыс. руб.
	1590,14
	1991,24
	2194,07
	603,93

	Удельный вес с высшим образованием в общей численности работающих
	0,18
	0,18
	0,18
	0,00

	Количество производственных конфликтов за период, ед.
	15
	18
	14
	-1,00

	Количество производственных травм
	0
	0
	0
	0,00


Как видно из таблицы 23 производительность труда увеличилась на 387,64 тыс. руб., количество изобретений на 1 работающего увеличилось на 1,69 тыс. руб., так же выросло количество патентов на 603,93 тыс. руб., в течении трех лет число работающих с высшим образование находится на уровне 18%. Конфликты на предприятии за 3 года сократились, производственного травматизма на предприятии  отсутствует. 

В таблице 24 показаны качественные показатели компетенции ОАО «СМК»

Таблица 24 - Качественные показатели компетенции ОАО «СМК»

	Показатели 
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	Проведение НИОКР 
	+
	+
	+

	Проведение обучения, повышения квалификации персонала, ротация кадров  
	+
	+
	+

	Наличие социальных гарантий и социального обеспечения  
	+
	+
	+

	Трудовая этика работника 
	+
	+
	+

	Наличие развитой системы мотивации   
	+
	+
	+

	Отношение работника к организации, как понимает свое место в ней
	Положительное отношение
	Положительное отношение
	Положительное отношение


Как видно из таблицы 24 качественные характеристика компетенции характеризую организационной  культуру на высоком уровне на предприятии. 

В таблице 25 показана эффективность организационной культуры.

Таблица 25 – Эффективность организационной культуры

	Показатели 
	2014 г. 
	2015 г. 
	2016 г. 
	Абс. откл. 2016 г. от 2014 г.

	1.Обезличенное количество фактически располагаемых трудовых ресурсов
	399
	381
	294
	-105

	2.Обезличенное количество запланированных, необходимых трудовых ресурсов
	411
	389
	306
	-105,09

	3.Коэффициент кадрового обеспечения = п.1/п.2
	0,97
	0,98
	0,96
	-0,01

	4.Количество фактически располагаемых правовых актов
	120
	162
	173
	53,00

	5. Количество требуемых правовых актов
	120
	162
	173
	53,00

	6. Коэффициент правового обеспечения п.4/п.5
	1
	1
	1
	0,00

	7.Фактически располагаемый объем информационных ресурсов
	25
	27
	30
	5,00

	8.Требуемый объем информационных ресурсов
	26
	28
	31
	4,84

	9.Коэффициент информационного обеспечения п.7/п.8
	0,97
	0,96
	0,98
	0,01

	10.Фактически располагаемые финансовые средства
	143640
	137160
	105840
	-37800,00

	11.Запланированные финансовые средства на организационную культуру
	146571,43
	142875,00
	106909,09
	-39662,34

	12.Коэффициент финансового обеспечения п.10/п.11
	0,98
	0,96
	0,99
	0,01

	13.Обезличенное количество фактически располагаемых технических ресурсов, ед.
	410
	420
	402
	-8,00

	14.Обезличенное количество запланированных, требуемых технических ресурсов, ед.
	427
	627
	410
	-16,88

	15.Коэффициент технического обеспечения п. 13/п.14
	0,96
	0,67
	0,98
	0,02

	16.Обобщающий коэффициент обеспеченности элементного состава Кэс (п.3+п.6+п.9++п.12+п.15)/5
	0,976
	0,914
	0,982
	0,01


Как видно из таблицы 25 обобщающий коэффициент обеспеченности элементного состава эффективности организационной культуры в 2016 году стал выше чем в 2014 году на 0,01, что говори о повышение организационной культуры ОАО «СМК»

Таким образом, в целом анализ организационной культуры ОАО «СМК» позволил автору оценить ее как среднеэффективную. Корпоративная культура в компании имеется и выполняет регулирующую, мотивирующую и коммуникационную функции. В компании сложился демократический стиль управления.

Основными функциями организационной культуры ОАО «СМК» являются:

· охранная функция. Суть её заключается в том, что организационная культура создаёт специфическую систему ценностей, норм и правил, которая служит барьером для проникновения нежелательных тенденций и отрицательных ценностей из окружающей среды.

· интегрирующая функция, суть которой заключается в том, что единая система ценностей в организации позволяет каждому ощутить себя частью единого целого и определить свою роль и ответственность. При этом формируется чувство общности, сплачивающее членов организации, и собственный оригинальный имидж организации.

· регулирующая функция, которая формирует и контролирует поведение членов организации. С помощью норм, стандартов, правил, как «писанных», так и «неписанных» организационная культура определяет поведение людей внутри организации, а нередко и за её пределами. Регулирующая функция задаёт в организации однозначность и упорядоченность во всех процессах хозяйственной деятельности.

· замещающая функция. Суть её заключается в том, что сильная организационная культура позволяет организации замещать формальные механизмы и отношения в случае их недостаточности или отсутствия на неформальные, вытекающие из особенностей внутриорганизационных отношений. При этом происходит экономия на управленческих издержках.

· адаптивная функция заключается в том, что новые сотрудники организации, не обладающие культурой данной организации, безболезненно и легко вписываются в социальную и производственную системы организации и в сложившуюся систему отношений. Таким образом, обычно усиливается их лояльность организации.

· образовательная и развивающая функции проявляются в том, что уровень организационной культуры воздействует соответствующим образом на воспитание и образовательный уровень в организации. Чем выше общий образовательный уровень в организации, тем, как правило, большее желание у отдельных сотрудников поднять свой образовательный уровень. Таким образом, высокая организационная культура способствует улучшению «человеческого капитала» и социальной стабильности в организации.

· функция управления качеством. Суть этой функции состоит в том, что качество организационной культуры напрямую определяет качество работы, рабочей среды, микроклимата в организации, которые в свою очередь определяют качество продукции организации.

В качестве недостатков выявленных входе анализа организационной культуры можно отметить, что на предприятии: 

· недостаточно высокая трудовая дисциплина;

· нет совместных тренингов для повышения корпоративного духа 

Таким образом, в данном разделе продиагностировали корпоративную культуру ОАО «СМК» и получили как положительные, так и отрицательные факты процесса формирования организационной культуры на предприятии. Следовательно, для корпоративного управления на предприятии необходима разработка алгоритма формирования организационной культуры.

3.2 Мероприятия по совершенствованию организационной культуры 

В ходе проведенного анализ организационной культуры ОАО «СМК» были выделены следующие проблемы:

· недостаточно высокая трудовая дисциплина;

· нет совместных тренингов для повышения корпоративного духа 

1. Повысить трудовую дисциплину. Самым продуктивным считается метод убеждения как основной способ укрепления трудовой дисциплины, так как он опирается на принципы поведения сотрудника в процессе трудовой деятельности, а именно самодисциплины и сознательности. Методы воспитания, убеждения и поощрения за добросовестный труд могут носить как материальный, так и моральный характер. Премирование за соблюдение трудовой дисициплины. 
2. Проведение тренингов по повышению корпоративного духа. Корпоративные тренинги просто необходимы для повышения квалификации сотрудников. При разработке программы корпоративных семинаров специалисты опираются на сферу деятельности предприятия, на навыки и профессионализм персонала, подстраиваются под потребности определенной компании.

План по совершенствования организационной культуры в ОАО «СМК» приведен в таблице 26.

Таблица 26 – План по совершенствования организационной культуры в ОАО «СМК»

	Мероприятие
	Характеристика

	Повысить трудовую дисциплину
	Формирование премиального фонда за соблюдение трудовой дисциплины в размере 1% от прибыли предприятия. 

	Проведение тренингов по повышению корпоративного духа 
	Корпоративные тренинги просто необходимы для повышения квалификации сотрудников. При разработке программы корпоративных семинаров специалисты опираются на сферу деятельности предприятия, на навыки и профессионализм персонала, подстраиваются под потребности определенной компании.


Представленные выше мероприятия направлены на формирование существующей формализованной организационной культуры с четким закреплением прав и обязанностей сотрудников, развитой системой формальных связей внутри организации, повышенным вниманием к закреплению процедур привлечения, закрепления, адаптации и стимулирования сотрудников организации, работающей на освоенном и стабильном рынке пассажирских перевозок.

Итак, исходя из поставленных целей совершенствования организационной культуры в ОАО «СМК», нами были разработаны следующие направления:

1. Повышение трудовой дисциплины - премирование работников из премиального фонда по следующим показателям. 

Показатели премирования: 

· соблюдение графика трудового распорядка дня;
· опрятная, чистая форма;

· порядок на рабочем месте. 

2. Проведение корпоративных тренингов. Для осуществления корпоративных тренингов предлагается для всех сотрудников провести корпоративный тренинг через оказания услуг предприятием ООО «Вселенная приключений». Данная компания может организовать корпоративный тренинг для всего коллектива. Стоимость участия одного человека составляет 5000 руб. 

Тренинги будут проводятся в разных форматах и будут состоять из 8 этапов.

1Этап. Цель: Снятие напряжения

Задание: ведущий задает счет по количеству участников. Считать необходимо поочередно, но не сговариваясь.

Правила:

 • если оба члена команды называют цифру вместе, игра начинается сначала;

 • разговаривать запрещено;

 • допустимо использование мимики, жестов.

 • задача усложняется – всех участников просят играть с закрытыми глазами.

Результат: во время упражнения сотрудники вынуждены предугадывать действия друг друга, обращать внимание на невербальные обращения, манеры коллег. В конце задания игроки обсуждают итоги и основные проблемы, препятствующие выполнению задания.

2 Этап. Цель: Установление контакта

Задание: Ведущий выбирает песню, слова которой знают все участники тренинга. Каждый участник по очереди говорит следующее слово в песне в след за предыдущим участником по часовой или против часовой стрелки. В случае сбоя или ошибки в слове одного из участников, игра начинается сначала.

3 Этап. Цель: Построение коллектива

Задание: все участники строятся в круг, закрывают глаза. Следует построиться в любую заданную фигуру (квадрат, треугольник и другие).

Результат: как правило, выполнение задачи сопровождается суетой и спорами. Это происходит до тех пор, пока не будет выявлен лидер игры, который расставит участников. После того как задание будет выполнено, сотрудники должны ответить на вопрос, уверены ли они в том, что фигура ровная. Открывать глаза нельзя до тех пор, пока вся команда не будет убеждена в победе. По окончании игры устраивается обсуждение, главная цель которого выяснить варианты более быстрого и качественного прохождения испытания.

4 Этап. Цель: Построение коммуникации в группе

Задание: Участники рассаживаются в круг. Ведущий подходит к одному из участников и передает воображаемый предмет в руки участнику (жестом) и сообщает направление передачи (по часовой стрелке или против). Каждый участник должен передать предмет следующему игроку. По сигналу ведущего «Стоп. У кого сейчас предмет?» участник должен поднять руку. В качестве предмета нельзя использовать физический предмет, только воображаемая передача.

Пример: в первый раунд ведущий запускает один предмет «кошка» по часовой стрелке. По сигналу «стоп», руку поднимает участники у которого «кошка». В первый круг всегда проблем не возникает. И ведущий удостоверяется, что все поняли правила.

Два предмета. Начинается с запуска двух предметов (кошка и щенок) в разных направлениях и от разных участников. 

Самое интересное начинается, когда ведущий запускает несколько предметов в разных направлениях и от разных участников. В момент, когда предметы встречаются у одного игрока, начинается путаница, что кому передал и верно ли. После сигнала «стоп» в большинстве случаев, игроки не могут достоверно сообщить, у кого какой предмет. 

Узким местом оказывается участник, к которому предметы приходят с разных сторон и он должен правильно их раздать соседям справа и слева.

 Между раундами ведущий дает время на обсуждение группой взаимодействия по передачи, использования других способов коммуникации, чтобы не терять предметы.

 И игра начинается заново, с постепенным добавлением количества предметов.

Результат: Как правило игра сопровождается смехом и юмором. В перерывах между раундами участники бурно обсуждают, каким образом им взаимодействовать, чтобы не терять очередность передачи и предметы. Ведущий оценивает вовлеченность участников в решении проблемы и выявляет лидеров в группе. По окончанию ведущий опрашивает участников об игре, сложностях и как вы их решали.

5 Этап. Цель: Повышение доверия

Задание: участники делятся на команды по 5–6 человек. Каждый их группы должен отвернуться и упасть на руки коллегам. Правила:

 • члены команды должны удержать падающего человека;

 • при падении необходимо скрестить руки на груди, чтобы никого не ударить;

 • «принимать» коллегу следует не на ладони, а предплечья, держась за запястья друг друга сцепленными руками.

 Можно упасть с высоты (например, с подоконника) или просто откинуться назад. Упражнение вызывает множество эмоций и впечатлений, которыми по завершении игры делятся все участники.

 После проведения тренинга коллеги обсуждают наблюдения и стратегии выполнения заданий, оценивают свою и чужую работу в коллективе. Во время процесса каждый вправе отказаться от участия в игре, заявив об этом всей команде.

6 Этап. Цель: Близкое знакомство

Задание: коллеги встают в ряд по росту. По команде ведущего все перестраиваются в заданном порядке. Движения осуществляются молча. 

Перестановка происходит по следующим параметрам:

 • по первой букве имени, фамилии или отчества (в алфавитном порядке);

 • по цвету волос (от светлого оттенка к более темному);

 • по месяцу рождения;

 • по возрасту.

Результат: члены команды учатся взаимодействию и пониманию, больше узнают друг о друге. Сотрудники находят схожие черты с коллегами, что способствует развитию личной симпатии.

7 Этап. Цель: Общее дело

 Задание: все участники тренинга делятся по двое и берутся за руки с партнером. Свободными руками (у одного из пары это левая рука, а у другого – правая) необходимо упаковать подарки: обернуть бумагой, завязать бант. Конкурс на скорость и качество исполнения.

 Результат: для победы в игре партнеры должны понимать друг друга с полуслова, жеста, взгляда. Соревновательный дух улучшает отношения и способствует сплочению команды.

8 Этап. Цель: Творческий подход.

Задание: организатор заранее готовит необходимые атрибуты — ватманы, картинки, наклейки, кусочки ткани и другие предметы, которые могут использоваться для декора картины. Все участники тренинга собираются вокруг стола и создают общую работу на заданную тему («Дружный коллектив», «Один за всех…», «Трудовые будни»).

Результат: совместное творчество помогает сплотиться, реализовать свои способности, продемонстрировать коллегам умения и таланты. Участникам необходимо прислушиваться друг к другу, искать компромиссные решения для создания целостной и гармоничной картины.

Во время тренингов сотрудники должны уважительно относиться ко всем членам группы. Недопустимо перебивать и оскорблять коллег, высмеивать чужое мнение, упоминать об участниках в третьем лице.

Предполагаемый результат тренингов. Определение текущей обстановки в коллективе осуществляется на основании наблюдений за участниками во время тренинга и теста. Такое исследование проводится анонимно, сотрудникам предлагается объективно оценить показатели психологической атмосферы (дружелюбие, продуктивность, враждебность и другие). На основании полученных данных определяются основные проблемы группы и формируются последующие занятия, направленные на корректирование «слабых мест» команды. Грамотный и деликатный подход позволит сплотить работников и сформировать взаимопонимание между ними в краткие сроки.

В результате ожидается:

 — оптимизация отношений внутри коллектива;

 — развитие умения действовать сообща;

 — возможность грамотного выхода из конфликтных ситуаций;

 — высокий КПД каждого сотрудника и отдела;

 — продуктивный рабочий процесс.

Оценить результаты проведенной программы можно путем повторного исследования (наблюдения психолога, личное мнение участников).

Затраты на весь коллектив составят = 5000 * 294=1470000 или 1470 тыс. руб.

3.3 Экономическая и социальная эффективность предлагаемых мероприятий

Рассмотрим ожидаемый социально-экономический эффект от проведения мероприятий (таблица системы 27)

Таблица системы 27- Затраты и труда ожидаемый эффект от внедрения мероприятий

	Мероприятия
	Источник финансирования
	Затраты
	Предполагаемый результат (( результат)

	Повышение трудовой дисциплины
	Из прибыли
	Выделение персонала средств в фонд премирования в размере персонала 1 % от планируемой прибыли = 4614 тыс. руб х 1% = 4614 руб.
	Повышение трудовой дисициплиныперсонала трудовой дисициплины

	Проведение тренингов по повышению корпоративного духа
	Коммерческие персонала затраты
	Проведение корпоративного тренинга с
294 чел. * 5000 руб. = 

= 1470 тыс. руб.
	Закрепление персонала персонала, снижение персонала текучести кадров,

повышение персонала лояльности персонала.

Снижение персонала затрат на системы найм персонала.

	Итого затрат
	
	1516,14 тыс. руб.
	


Таким образом затраты на мероприятия составят 1516,14 тыс. руб.
В результате спланированных мероприятий выручка предприятия увеличится на 4 % и составит 473677*1,04 = 492624 тыс. руб. 

По мнению специалиста предприятия в результате реализации предложенных мероприятий производство увеличится на 4%. 
Себестоимость спланируем что она вырастет на 1%, так как затраты на мероприятия не значительные. 
Себестоимость на 2017 год спланируем на уровне роста = 453467 * 1,01=458002 тыс. руб.
Коммерческие расходы = 30569+ 1516,14=32085 руб. 

Прогнозируемые склада экономических склада показатели предприятия 2017 годы в таблице склада 28. 

Таблица товаров 28 - Прогноз экономических показателей деятельности предприятия 

	Показатели
	2016 г. тыс. руб.
	Значение на 2018 г., тыс. руб. 
	Абс. откл. 2018 г. к 2016 г.
	2018 г. в % к 2016 г. 

	Выручка, тыс. руб.
	473677
	492624
	18947
	104,00

	Себестоимость, тыс. руб. 
	453467
	458002
	4535
	101,00

	Валовая прибыль или убыток, тыс. руб.
	20210
	34622
	14412
	171,31

	Коммерческие расходы
	30569
	32085
	1516
	104,96

	Прибыль (+), убыток (-) от продаж, тыс. руб.
	-10359
	2537
	12896
	-24,49

	Рентабельность продаж, %
	-2,19
	0,52
	2,70
	2,7 п.п.

	Рентабельность затрат, %
	-2,28
	0,55
	2,84
	2,84 п.п.

	Производительность труда, тыс. руб. 
	1611,15
	1675,59
	64,45
	104,00


Как видно из таблицы 28 на предприятии в результате проведенных мероприятий произойдет рост рентабельности  продаж на 2,7 %, рентабельности затрат на 2,84%, а так же рост производительности труда на 64,45 тыс. руб.
Теперь необходимо хранения рассчитать эффективность предложенных мероприятий в денежном выражении и в процентном соотношении. Экономический эффект предложенных мероприятий по хранения совершенствованию системы управления персоналом данного хранения предприятия в денежном отношении определяется по хранения следующей формуле:

                                        ∆П = ∆Д - ∆З,                                                     (7)

где склада  ∆П - экономический эффект от проведения мероприятий, тыс. р.;

∆Д - планируемый прирост прибыли предприятия, тыс. р.;

∆З - затраты на товаров осуществление склада мероприятий за товаров расчетный период, тыс. р.

В результате склада получается следующее:

∆П =14412-1516,14 = 12895,86 тыс. руб. 

Следовательно, экономический эффект от проведения мероприятий составит 12895,86 тыс. р.

Теперь необходимо хранения рассчитать экономическую эффективность в процентном соотношении по хранения данным мероприятиям по хранения следующей формуле:
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где склада Э - эффективность предложенных мероприятий, %;

∆Д - планируемый прирост прибыли предприятия, тыс. р.;

∆З - затраты на товаров осуществление склада мероприятий за товаров расчетный период, тыс. р.

Получается:

Э = (14412/1516,14)*100% = 950,57 %

Таким образом, полученный экономический эффект является хорошим показателем целесообразности внедрения проекта товаров предложенных мероприятий.

Экономическая эффективность мероприятий полностью подтвердилась.

Таким образом, экономический эффект от совершенствования организационной культуры выражается в снижении издержек на управление, совершенствовании работы персонала.

 Социально-психологический эффект совершенствования организационной культуры выражается в повышении уровня сотрудничества и доверия между руководством и специалистами, которые недавно приняты на работу; повышении степени информированности о целях, стратегии и текущей работе организации; повышении уровня приверженности специалистов своей организации; улучшении социально-психологического климата в коллективе.

Следовательно, в совершенствовании организационной культуры заинтересованы как руководители предприятия, так и сами работники.

Заключение

Корпоративная культура представляет собой многоаспектное явление, поскольку именно культура организации играет основополагающую роль при принятии управленческих решений, определении организационной структуры, подборе нравственного персонала, оценке мотивации и стимулирования труда персонала и т.п.
Эффективная организационная культура - это культура, которая способствует росту прибыли организации, ее капитализации, рыночной стоимости. Значит, инвестиции в организационную культуру - это инвестиции в потенциал организации. 

 Таким образом, в условиях рыночной экономики формирование организационной культуры и использование ее в управлении организацией способствует успеху в реализации краткосрочных и долгосрочных  стратегических целей. 

Объектом практики является ОАО «Слободской Мясокомбинат». ОАО «Слободской мясокомбинат» расположен по адресу 613154, г. Слободской, Кировская область, ул. Первомайская,47.

На анализируемом предприятии за 3 года произошло снижение выручки на 3 %, за счет спада спроса на продукцию предприятия.  Среднесписочная численность на ОАО «Слободской мясокомбинат» снизилась на 105 человек. Основные фонды предприятия снизились на 26,51 %, за счет списания оборудования и транспортных средств. 

Предприятие является ликвидным  и платежеспособным. Прибыль от реализации снижается, относительные показатели эффективности – показатели рентабельности также имеют тенденцию к уменьшению.

Так в 2016 г. на 1 руб. средств, затраченных на производство продукции, было получено на 1,31 коп. прибыли меньше, чем в 2014г.

Таким образом, в анализируемом периоде предприятие стало хуже использовать свои активы, и показатели рентабельности по всем видам имеют тенденцию к  снижению по сравнению с 2014 годом.
В результате диагностики материала и формирования его в ценностные ветки, можно сказать, что в организации все ценности подкреплены нормами, каждая норма поддерживается атрибутами, мотивацией и технологией. При сравнении можно сказать, что сильные ценности составляют 80% от общей суммы. Для улучшения полученного результата необходимо больше внимания уделить такой ценности как «Известность», ведь это один из факторов финансового благополучия и престижности компании.

Исследование уровня и факторов корпоративной культуры в ОАО «СМК» позволяет выделить следующие проблемы корпоративной культуры:

1) работа по профориентации и введению специалиста в должность осуществляется без определенной системы;

2) руководство не заинтересовано в профессиональном обучении, повышении квалификации и продвижении работника;

3) система стимулирование труда персонала вызывает критику, поскольку работники не удовлетворены заработной платой, отсутствием социальных льгот и нормальных бытовых условий. Это, в свою очередь, приводит к текучести кадров, увеличению конфликтов между работниками, снижению производительности труда.

В ходе проведенного анализ корпоративной культуры ОАО «СМК» были выделены следующие проблемы:

· низкая мотивация сотрудников;

· недостаточно высокая трудовая дисциплина;

· нет совместных тренингов для повышения корпоративного духа 

Повысить мотивацию работников. Сюда можно отнести кадровую политику, систему мотивации и вознаграждений. Чтобы повысить мотивацию работников и не нарушить принцип командности необходимо усовершенствовать систему оплаты труда с учетом индивидуального вклада работников.

Повысить трудовую дисциплину. Самым продуктивным считается метод убеждения как основной способ укрепления трудовой дисциплины, так как он опирается на принципы поведения сотрудника в процессе трудовой деятельности, а именно самодисциплины и сознательности. Методы воспитания, убеждения и поощрения за добросовестный труд могут носить как материальный, так и моральный характер.

Проведение тренингов по повышению корпоративного духа. Корпоративные тренинги просто необходимы для повышения квалификации сотрудников. При разработке программы корпоративных семинаров специалисты опираются на сферу деятельности предприятия, на навыки и профессионализм персонала, подстраиваются под потребности определенной компании.

На предприятии в результате проведенных мероприятий произойдет рост рентабельности  продаж на 2,52 %, рентабельности затрат на 2,65%, а так же рост производительности труда на 64,45 тыс. руб.
Таким образом, полученный экономический эффект является хорошим показателем целесообразности внедрения проекта товаров предложенных мероприятий.

Экономическая эффективность мероприятий полностью подтвердилась.

Таким образом, экономический эффект от совершенствования корпоративной культуры выражается в снижении издержек на управление, совершенствовании работы персонала.

 Социально-психологический эффект совершенствования организационной культуры выражается в повышении уровня сотрудничества и доверия между руководством и специалистами, которые недавно приняты на работу; повышении степени информированности о целях, стратегии и текущей работе организации; повышении уровня приверженности специалистов своей организации; улучшении социально-психологического климата в коллективе.

Следовательно, в совершенствовании корпоративной культуры заинтересованы как руководители предприятия, так и сами работники.
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Приложения

Приложение А- Три уровня изучения организационной культуры (по Э. Шайну)
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                                                                           Приложение  Б 
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Рисунок Б.1 – Структура управления ОАО «СМК»

Приложение В
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Рисунок В. 1 – Организационная структура ОАО «СМК»

Приложение Г 

Отчетность предприятия
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Приложение Д – Анкета диагностики идеологической основы организационной культуры организации
Для диагностики существующей у Вас организационной культуры, Вам необходимо ответить на вопросы, как можно точнее указав традиции, документы и технологии, существующие в Вашей организации в различных направлениях деятельности. Традицией может считаться любое повторяющееся действие, документам, любая информация, запротоколированная на бумажном носителе, технологией – алгоритм или последовательность какого либо действия.

Вопросы:

1. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля качества деятельности.

2. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля организации труда.

3. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля информационной обеспеченности всех процессов.

4. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля стратегии развития организации.

5. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля ответственности персонала и руководителя.

6. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля развития персонала, руководителей и организации в целом.

7. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля известности и узнаваемости организации.

8. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля внешней культуры руководителей и подчиненных.

9. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля стабильности Вашей организации.

10. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля эффективности деятельности персонала и руководителей.

11. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля лояльности персонала.

12. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля лояльности клиентов.

13. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля внедрение инноваций.

14. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля развития коллективизма и сплоченности.

15. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля проявления индивидуальности руководителей и подчиненных.

16. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля дисциплины труда.

17. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля креативности сотрудников.

18. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля профессионализма сотрудников.

19. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля развития личности сотрудников и руководителей.

20. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания и формирования команды.

21. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля обратной связи между руководителями и подчиненными.

22. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля обратной связи с клиентами.

23. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля клиентоориентированности Вашей организации.

24. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля справедливости принятия управленческих решений.

25. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля честности и открытости деятельности сотрудников, руководителей и организации в целом.

26. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля процессов сотрудничества между работниками и между организацией и ее внешними партнерами.

27. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля конкурентоспособности товара или услуг организации.

28. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля эффективности коммуникаций.

29. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля психологического климата.

30. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля производительности.

31. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля имиджа организации.

32. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля профессионального развития сотрудников.

33. Какие в Вашей организации существуют традиции, технологии и документы для поддержания, формирования или контроля роста прибыли.

2

_1563097913.xls
Диаграмма3

		Директор требовательный к выполнению поставленных задач

		Директор старается объяснить коллективу, что он от них хочет

		Директор ставит задачу и занимается решением своих дел «Демократичный стиль»



0.37

0.19

0.42



Лист1

		13680000

		получение прибыли / заработать деньги / "осмысленное" получение прибыли		75%

		обеспечение нормального уровня жизни / повышение благосостояния		1%

		обеспечить заработок (себе и коллегам) / личное обогащение		15%

		реализация профессиональных знаний, профессиональный рост		5%

		реализация профессиональных навыков / самореализация учредителей		4%

		Руководитель предприятия, при этом ему помогают		37%

		заместители, начальники отделов или ведущие специалисты		8%

		менеджер по персоналу либо кадровая служба		22%

		Заместители или ведущие специалисты		6%

		Менеджер по персоналу либо кадровая служба		27%

		Сплоченная команда единомышленников		35%

		Группа людей, которые приходят на работу только ради зарплаты		29%

		Ряд небольших групп с разными целями		36%

		да		10%

		редко		38%

		очень редко		40%

		нет		12%

		Директор требовательный к выполнению поставленных задач		37%

		Директор старается объяснить коллективу, что он от них хочет		19%

		Директор ставит задачу и занимается решением своих дел «Демократичный стиль»		42%
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		получение прибыли / заработать деньги / "осмысленное" получение прибыли

		обеспечение нормального уровня жизни / повышение благосостояния

		обеспечить заработок (себе и коллегам) / личное обогащение

		реализация профессиональных знаний, профессиональный рост

		реализация профессиональных навыков / самореализация учредителей
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Лист3

		Руководитель предприятия, при этом ему помогают

		заместители, начальники отделов или ведущие специалисты

		менеджер по персоналу либо кадровая служба

		Заместители или ведущие специалисты

		Менеджер по персоналу либо кадровая служба



0.37

0.08

0.22

0.06

0.27



		Сплоченная команда единомышленников

		Группа людей, которые приходят на работу только ради зарплаты

		Ряд небольших групп с разными целями



0.35

0.29

0.36
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		редко

		очень редко

		нет



0.1

0.38

0.4

0.12



		Директор требовательный к выполнению поставленных задач

		Директор старается объяснить коллективу, что он от них хочет

		Директор ставит задачу и занимается решением своих дел «Демократичный стиль»
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